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Este estudio tuvo el objetivo principal de; determinar la relación entre la motivación y el 
desempeño laboral del personal administrativo CAS de la Universidad Nacional del 
Callao, 2020. Se empleo mediante un enfoque cuantitativo, el método fue hipotético – 
deductivo, de tipo básico fue correlacional y no experimental de corte trasversal. La 
población fue de 180 servidores públicos, la muestra fue de 72 servidores públicos en 
total, se utilizó el muestreo aleatorio simple. La técnica fue la encuesta y el instrumento 
el cuestionario. Se concluyó que de acuerdo a los resultados se pudo evidenciar que la 
dimensión necesidades de la motivación y el desempeño laboral sí tienen una buena 
relación entre ellas ya que así lo mostro el estadístico Rho de Spearman, y en cuanto a la 
dimensión comportamiento de la motivación y el desempeño laboral se puede decir que sí 
hay una muy buena y alta relación, por último se mostró que para la dimensión satisfacción 
de la motivación y el desempeño laboral también se afirma que hay una relación directa 
entre ellas. Como conclusión general; se puede decir que sí hay una relación entre la 
motivación y el desempeño laboral del personal administrativo de la universidad del 
callao, el estadístico de Rho de Spearman arrojo un valor de 0.436 y Sig. (Bilateral) de 
0.000. 
















This study had the main objective of; to determine the relationship between motivation 
and work performance of the administrative staff CAS of the National University of 
Callao, 2020. It was used through a quantitative approach, the method was hypothetical - 
deductive, of a basic type, it was correlational and not cross-sectional experimental. The 
population was 180 public servants, the sample was 72 public servants in total, simple 
random sampling was used. The technique was the survey and the instrument the 
questionnaire. It was concluded that according to the results, it was possible to show that 
the dimension needs of motivation and work performance do have a good relationship 
between them since this was shown by the Rho statistic of Spearman, and in terms of the 
behavioral dimension of motivation and job performance it can be said that there is a very 
good and high relationship, finally it was shown that for the satisfaction dimension of 
motivation and job performance it is also stated that there is a direct relationship between 
them. As a general conclusion; It can be said that there is a relationship between 
motivation and work performance of the administrative staff of the University of Callao, 
the Rho de Spearman statistic yielded a value of 0.436 and Sig. (Bilateral) of 0.000. 











Todas las personas necesitamos de algún estímulo para poder realizar las actividades, 
especialmente aquellas que ameritan un esfuerzo mayor. En este sentido, el 
comportamiento de las personas debe ser motivado constantemente, lo que supone que 
nadie hace nada sin tener previamente un estímulo que lo lleve a realizar ciertas 
actividades (Wardiah y Muhammad, 2018). Sin embargo, no todas las personas son 
motivadas de la misma manera pues cada una tiene su propia percepción del entorno y de 
acuerdo a sus necesidades motivacionales (Pacheco, 2019). La forma de motivar a las 
personas va a depender de las oportunidades que tienen para satisfacer las necesidades que 
sean relevantes para cada uno. Estudios han demostrado que en las organizaciones donde 
los empleados son estimulados, tienen mejores niveles de productividad por lo tanto se 
genera una gran rentabilidad. No obstante, estas necesidades varían de acuerdo a cada 
persona, por tanto, el trabajo de los directivos, gerentes y líderes de la organización es 
poder ubicar las mejores estrategias de motivación y que esto se traduzca en una mayor 
productividad (Pacheco, 2019).  
Para Vargas y Chiguay (2017), la motivación puede estimular el comportamiento 
de los empleados el cual a su vez canaliza el esfuerzo, la conducta y la energía de los 
trabajadores hacía un mejor desempeño laboral permitiendo que la organización sea 
encaminada al logro de los objetivos. Liang y Maggie (2011). Estos investigadores 
consideran que la motivación laboral dependerá de los valores monetarios y los horarios 
de trabajo, sin importar el ambiente o el clima laboral. Sin embargo, según la Agencia 
Peruana de Noticias (2013) menciona por el contrario que el ambiente o clima laboral que 
no es favorable, puede desmotivar al personal perjudicando su desempeño en el trabajo. 
Conforme lo reportado por Equipo & Talento (2019), señalan que aproximadamente el 
46% de los empleados europeos perciben que los directivos y líderes de las organizaciones 
de las cuales son parte, no los valoran ni comprenden sus necesidades. Por tanto, indican 
que no aprovechan su talento y capacidades, lo que ha generado mucho descontento 




promueve su insatisfacción laboral que se refleja directamente en su desempeño laboral. 
Sin embargo, el 61% de los trabajadores que fueron encuestados y que tienen 
responsabilidades directivas dentro de las organizaciones se sienten más valorados y 
perciben que son apoyados personal y profesionalmente, por consiguiente, se sienten más 
seguros creando un sentido de pertenencia y fidelidad con la empresa, lo que demuestra 
que las relaciones más estrechas entre trabajadores y directivos favorecen su motivación 
laboral.  
El presente estudio se centra en el personal administrativo CAS de la Universidad 
Nacional del Callao – UNAC. El régimen especial de contratación administrativa de 
servicios (CAS) está regulado por el D.L. N° 1057, de carácter transitorio, debido a que 
serán asimilados paulatinamente mediante concursos públicos de mérito al régimen del 
servicio civil Ley N° 30057 Ley del Servicio Civil.  
En este sentido, La Universidad Nacional del Callao presenta algunas dificultades 
debido a que el personal administrativo CAS no se siente motivado puesto a que no 
perciben los mismos beneficios que el personal estable de la Universidad en mención. Es 
así que se aprecia el desequilibrio existente entre los factores motivacionales, la situación 
y condiciones laborales en relación con el desempeño. Esta carga indiscutible de trabajo 
que debe asumir el personal CAS ha causado ciertos conflictos e incomodidades en ellos, 
puesto que se sienten desvalorados en sus labores, debido a su condición de CAS no 
obtienen los mismos beneficios que el personal nombrado o de planilla, demostrando falta 
de entusiasmo en la realización de sus actividades, bajo rendimiento laboral, faltas, 
tardanzas, absentismo, ocasionando que la institución no desarrolle una gestión óptima. 
Teniendo en cuenta que la motivación es fundamental en un trabajador para su buen 
desempeño se quiere determinar si existe dicha relación. 
En cuanto a las investigaciones que se relacionan con el tema que se aborda en el 
presente trabajo, se tiene como antecedentes internacionales las siguientes; Manjarrez, 
Boza y Mendoza (2020), estos autores elaboraron un artículo científico sobre la 




Ecuador. El propósito fue diagnosticar la motivación y su influencia en el desempeño, con 
una metodología cualitativa y descriptiva. Los resultados mostraron que los empleados 
encuestados tenían un porcentaje de un 61% como nivel bueno, en cuanto a las 
condiciones de trabajo; es decir se encontraban con condiciones buenas, por otro lado, 
también evidenciaron que se les otorgaba reconocimiento e incentivos con un 37% como 
nivel bueno. Se concluye que es importante mantener motivado al empleado ya que es la 
clave para su mejor rendimiento.  
A su vez se tiene la investigación de Tomalá (2019), donde investigó acerca de las 
estrategias de motivación para mejoras del desempeño en trabajadores de la gobernación 
de la Provincia de Santa Elena. Con el objetivo de evaluar el nivel de motivación y 
desempeño y así proponer un plan de estrategias que ayude a la mejora del desempeño de 
los servidores de la gobernación. Con una metodología mixta, cualitativo y cuantitativo; 
inductivo, analítico, documental y de campo, cuyos resultados muestran en cuanto a la 
dimensión de necesidades fisiológicas, seguridad y estima el nivel de porcentaje fue de un 
70% como nivel bueno, en cuanto a la dimensión satisfacción se evidenció un porcentaje 
de un 50% como nivel regular, por otro lado en la variables desempeño laboral se observó 
un nivel alto con un 66%, es decir que los trabajadores tienen buena eficacia, eficiencia, 
y un buen comportamiento. Se concluyó que el nivel de satisfacción que poseían era 
bueno, y se indica que a veces carecían de estrategias de motivación por parte de los 
directivos. 
Bohórquez, Pérez, Caiche y Benavides (2019), con su investigación sobre la 
motivación y el desempeño laboral, donde el objetivo principal fue evaluar la motivación 
y el desempeño de los trabajadores del GAD Municipal de Salinas en Ecuador, se utilizó 
una metodología de enfoque mixto y descriptivo. Los resultados muestran que de acuerdo 
a las necesidades fisiológicas los encuestados mostraron un nivel de 45,22% como bueno, 
mientras que en el desempeño laboral respecto a eficiencia laboral (actividades y recursos 
utilizados) se mostró un 50,32% como nivel bueno y en relación la eficacia laboral 
(labores en tiempo establecido) el 50,32% indicó un nivel bueno. Se concluye que los 




punto intermedio y para finalizar se resalta que el grado de motivación es adecuado y por 
lo tanto influye positivamente en los trabajadores.  
Por otro lado, la autora Burbano (2017), en su trabajo sobre el estrés laboral y su 
influencia en el desempeño de los trabajadores de una compañía de seguros en Quito. 
Tuvo el propósito de determinar si influye una variable con la otra. La metodología 
empleada para este estudio fue descriptiva, relacional, no experimental. Los resultados 
evidencian que para la variable desempeño laboral se obtuvo un porcentaje de un 54% 
como nivel alto. Se concluyó que no hay una relación directa entre las variables; por lo 
tanto, se determinó que el estrés no afecta el cumplimiento de labores y tampoco en la 
productividad.  
Mientras que Burgos (2018), realizó un artículo científico sobre la motivación y el 
rendimiento laboral de los trabajadores del sector salud en Colombia. Este trabajo tuvo 
como objetivo general analizar si la motivación influye en el rendimiento y establecer la 
relación entre las variables. Los resultados evidenciaron que en motivación los 
trabajadores obtuvieron un valor de 2.61, como porcentaje intermedio y en el rendimiento 
laboral un nivel bajo de 2,59 en deficiencia, pero en cuanto a la prueba de correlación de 
Pearson tuvo un valor positivo de 0.01. Concluye que la variable de motivación se 
encuentra en un punto medio de logro y que mientras mayor motivación mejor 
rendimiento.  
En cuanto a los antecedentes nacionales, se puede mencionar las siguientes 
investigaciones; Loayza y Paredes (2019), realizaron una investigación titulada 
motivación y desempeño laboral de los trabajadores públicos en la administración de un 
hospital en Iquitos, cuya finalidad fue determinar la relación entre las variables, con una 
metodología no experimental, enfoque cuantitativo y un nivel descriptivo correlacional. 
Los resultados muestran que los trabajadores tenían una motivación de un 57,5%, como 
nivel bueno, y el desempeño laboral fue de 60,0%, como nivel bueno. Se concluyó que 
las pruebas realizadas por el estadístico Chi-cuadrado mostró una Sig. De 0,005, es decir 




también, encontró relación entre los salarios y/o incentivos y el desempeño laboral. Del 
mismo modo, la dimensión capacitación tuvo relación con el desempeño laboral. 
Seguido de Zanabria (2018), quien hizo una tesis titulada factores de la motivación 
y desempeño laboral en los trabajadores de un centro de salud en Moquegua. El objetivo 
principal fue establecer la relación entre las variables, el método usado fue No 
experimental, correlacional, transeccional. Para la variable motivación se obtuvo un 
52,17% como nivel alto, pero para la variable desempeño laboral se mostró un 60,9% 
como un nivel regular. Para culminar los resultados para la prueba estadística de Pearson 
la correlación entre las variables tuvo un valor de 0,557 y una Sig. (bilateral) de 0,000. Se 
concluyó que sí existe una relación moderada y buena, también se resalta que la 
motivación es un nivel alto y el desempeño laboral el nivel es medio, se aportó que 
deberían elaborar un plan para fortalecer la motivación y estrategias para mejorar la actitud 
del desempeño laboral. 
Mientras Mendoza (2018), en su estudio sobre las estrategias de motivación y el 
desempeño laboral en una municipalidad de Huamanga, cuyo propósito fue establecer la 
relación que existe entre las variables planteadas, la metodología fue descriptiva y 
correlacional. Los resultados muestran que en cuanto a la variable motivación se evidenció 
un porcentaje de 61% como medio, mientras que para la segunda variable desempeño 
laboral se observó un 69% como un medio-alto. Mediante las pruebas estadísticas de 
Pearson la relación entre las variables es de un valor de 0,424 y una Sig. (bilateral) de 
0,001. Se concluyó que el estudio pudo determinar los niveles de motivación de los 
empleados, asimismo para la variable desempeño laboral se determinó un nivel regular, 
también se aceptó la hipótesis ya que se encontró relación significativa entre las variables.  
Así mismo, tenemos el trabajo de investigación de Valenzuela (2018), donde 
investigó acerca de la motivación y el desempeño laboral en los agentes de una empresa. 
Tuvo como propósito determinar la relación que poseen las variables, con una 
metodología de diseño no experimental, transversal, aplicada, de nivel descriptivo y 




promedio de 52% como bajo, es decir que casi nunca se encuentran motivados, para la 
variable desempeño laboral se puede decir que el porcentaje es de un 50% como regular, 
a veces tienen un buen desempeño. De acuerdo a la estadística de correlación de Rho de 
Spearman las variables presentaron una correlación de un valor de 0,757 y una 
significancia (bilateral) de 0,000. Se llegó a la conclusión que tras analizar se pudo 
determinar la relación entre las variables, haciendo aceptar la hipótesis alterna propuesta 
por el autor y se rechaza la nula. 
También se cita a Zuta, Castro, Zela (2018), quienes realizaron un artículo 
científico sobre la motivación y el desempeño laboral en una clínica de enfermería de 
Lima. Esta investigación tuvo el objetivo de establecer las incidencias entre las variables, 
con una metodología descriptiva y correlacional. Se observó que un 70% considera un 
nivel bueno en cuanto a la motivación en su trabajo. Pero en las estadísticas se mostró una 
correlación entre las variables motivación laboral y desempeño laboral mediante la 
correlación de Spearman un valor de 0,658 y en cuanto la significancia un valor de 0,000. 
Concluyeron que la motivación sí incide en el desempeño, y esta tiene una gran influencia; 
ya que sin la motivación los trabajadores no trabajan con un buen desempeño. 
Finalmente, se tiene la investigación de Valdez (2018), quien efectuó una 
investigación acerca de la motivación y desempeño laboral. En esta investigación la 
metodología fue cuantitativa y correlacional. Los resultados inferenciales indican que 
existe relación entre la motivación y el desempeño laboral con un Rho de Spearman de 
0.701 y Sig. De 0.000. Así también en la relación entre los factores externos encontró que 
el valor de Rho de Spearman fue de 0.760 y Sig. De 0.000 y los factores internos fue de 
0.750 y Sig. De 0.000. concluyendo que la motivación tanto intrínseca como extrínseca 
debe ser la adecuada para obtener el mayor rendimiento del trabajador. 
 En lo que respecta a la variable motivación, se tiene que todas las organizaciones 
dependen de sus colaboradores, para que estas puedan funcionar adecuadamente pues son 
quienes tienen la responsabilidad de dirigir, controlar, organizar y ejecutar las actividades 




Es por ello, que las organizaciones están comprendidas por las personas en las cuales se 
basan su éxito o fracaso. Según Markiz (2017), en lo que respecta a los gerentes estos 
deben tener liderazgo, habilidades directivas, sin embargo, las organizaciones deben 
considerar y valorar a las personas tal como son y no como recursos que se desgastan con 
el tiempo. Para Chiavenato (2019) la motivación de los seres humanos está guiada por la 
cognición, es decir por lo que piensa, pronostica y cree, razón por la cual se considera que 
la motivación funciona en relación a las fuerzas activas e impulsoras que pueden ser 
traducidas como deseo o recelo, desconfianza o temor en relación a una situación o 
actividad. En este sentido, la motivación está dada por un modelo básico que combina los 
estímulos que generan las necesidades, la reacción que se traduce en el comportamiento y 
la satisfacción de las necesidades de acuerdo a las acciones que el individuo ejecuta para 
cubrir dicha necesidad, Chiang y San Martin (2015). 
En este sentido, el ciclo de la motivación se inicia con la aparición de la necesidad, 
que fomenta una fuerza dinámica y persistente que provoca un comportamiento en el 
individuo. Sudiardhita, Mukhtar, Hartono y otro.. (2018). Lo que indica que cada vez que 
surge una necesidad se produce en el individuo un estado de desequilibrio e insatisfacción 
que genera un comportamiento o acciones en la persona que pueda ser capaz de aliviar la 
tensión o poder liberarlo de la incomodidad. Dada esta situación cuando el 
comportamiento sea eficaz, el individuo podrá encontrar la satisfacción pudiendo 
descargar su tensión e incomodidad; pero cuando las necesidades no pueden encontrar una 
satisfacción provocan frustración en el ser humano, inseguridad y desconfianza lo que 
puede resultar en un deficiente desempeño laboral producto de la desmotivación 
(Chiavenato, 2019).  
Según Bateman y Snell (2004), la motivación consiste en las fuerzas que dan 
energía, dirigen y sostienen los esfuerzos que realizan las personas. La motivación de las 
personas puede dirigir su comportamiento y sus acciones, por ello se dice que una persona 
que se encuentra bien motivada, podrá trabajar más y mejor, pudiendo alcanzar las metas 
que se le impongan. Considerando que dicha motivación debe ir acompañada de 




amplio en el empleado pudiendo ser más productivo. Para Peña y Villón (2018) la 
motivación es el punto de partida que define las actitudes de los individuos, tras la 
aparición de alguna necesidad que amerite ser cubierta, en este sentido se evidencia el 
planteamiento de metas que exijan tomar acciones para resolver dicho requerimiento, el 
cual al ser satisfecho acarreará otras necesidades. Planteando el proceso motivacional 
como un ciclo que nunca acaba, dado que las necesidades son variadas, cambiantes y 
permanentes. Mientras que Huilcapi, Jácome y Castro (2017), señalan que la 
desmotivación está definida por los sentimientos de desesperanzas ante las adversidades, 
como un estado que promueve la angustia y la frustración, lo cual se asocia a la pérdida 
de entusiasmo o energía para hacer esfuerzos. Pudiendo decirse que la desmotivación es 
propia de las personas que se perciben bloqueadas o limitadas para alcanzar sus anhelos, 
lo cual puede deberse a diferentes causas.  
Según Ramírez (2015), cuando los trabajadores están en una fase de 
desmotivación, tienden a perder el entusiasmo y la ilusión que tenían durante su primer 
día de trabajo; por tanto, su rendimiento se ve reducido y la calidad de su trabajo se ve 
desmejorada, por ello suelen comenzar a cometer errores y deficiencias por la falta de 
atención que tienen hacia sus tareas. Esta situación puede ser provocada por varios 
factores que generan desmotivación, tales como; (a) El empleado puede sentirse que no 
es bien remunerado. (b) Tener una mala relación con el supervisor, con los clientes o 
compañeros de trabajo; (c) Percibir una falta conocimiento por un deficiente desarrollo 
profesional; (d) El cansancio o agotamiento de las rutinas; Por los problemas personales, 
entre otros.  
Para ello el directivo o líder de la organización debe mantener a su personal 
constantemente enamorado de su trabajo, entusiasmado y estimulado en todo momento 
para que dichas acciones puedan traer resultados eficaces y eficientes Lee, Mazzei y Nam-
Kim (2018). Pero esto no llegará por sí solo, los líderes deberán colocar especial atención 
a la mejora de la comunicación entre los empleados de la organización, el respeto mutuo, 
la conciliación entre el trabajo y la familia, el reconocimiento del esfuerzo de los 




establecimiento de las metas, construcción de un equipo de trabajo eficiente y competitivo 
y finalmente puede instaurar entrevistas personales y evaluación de satisfacción laboral 
de manera constante, para poder evidenciar cuáles son las deficiencias que tienen a nivel 
organizacional y poder conciliar en las acciones correctivas (Ramírez, 2013).  
Para Samillan y Regalado (2019) las empresas que no cuentan con metas de 
superación personal o la posibilidad de que su personal haga una línea de carrera, 
ocasionan que sus colaboradores piensen en buscar otras posibilidades laborales, pudiendo 
perder su capital intelectual, debido a la poca motivación que tendrá el personal bajo estas 
circunstancias. Por ello, se puede observar dentro de la organización una elevada tasa de 
rotación de personal, ausencias y renuncias. En este sentido, se puede mencionar que los 
factores que sirven para motivar al personal son muy variados, puede ir desde las 
recompensas, incentivos hasta los deseos de superación personal, entre otros. 
Es por ello y considerando la posición antes expuesta de Chiavenato (2019) y de 
acuerdo a diversos enfoques teóricos se menciona que las dimensiones para estudiar la 
motivación laboral serán expuestas como necesidades, comportamiento y satisfacción.  
En la investigación, la primera dimensión; Necesidades: Se cree que la 
motivación de las personas proviene de las necesidades que estas tengan, las cuales los 
impulsan a realizar ciertos esfuerzos, tener una conducta o realizar acciones para poder 
alcanzar el cubrimiento de dichas necesidades. Este planteamiento es sustentado por el 
enfoque teórico motivacional expuesto como las relaciones humanas, teniendo entre sus 
mejores exponentes a Elton Mayo y Abraham Maslow (Chiavenato, 2019). Para Elton 
Mayo, las personas podían ser motivadas basándose en el confort físico y social, que podía 
producir las condiciones laborales que a su vez generaban una satisfacción en el individuo 
y con ello aumentaba la productividad; dicho de otro modo, la parte gratificante del trabajo 
se organizaba conforme la misma ergonomía del cargo que desempeñaba, la persona podía 
relacionarse mejor con sus compañeros y jefes. En este contexto, Elton Mayo mencionaba 
que la motivación del trabajador no solamente se concentra en los incentivos económicos 




que el hombre sea concebido como miembro y parte activa de este grupo social, que se 
sienta que puede cooperar y ser actor constructivo de un mejor destino, no solamente para 
la organización sino, para los otros miembros y para sí mismo (Publicaciones Vértice, 
2008).  
Este enfoque humanista fue compartido por Abraham Maslow, el cual indica que 
las personas tienen diferentes necesidades que van en escala o que están jerarquizadas; 
cuyas necesidades las gráfica a manera de pirámide, indicando que en principio el 
individuo buscará satisfacer sus necesidades fisiológicas, posteriormente busca tener una 
seguridad o una estabilidad laboral, para después pasar a lo que es su aporte social que 
tiene que ver son sus interacciones sociales, seguido de una percepción o un entorno donde 
él se sienta valorado y respetado; además de ello, menciona que los individuos tienden a 
quedarse en los lugares de trabajo donde les permitan autorrealizarse, es decir 
desarrollarse mediante la formación y capacitación, logrando alcanzar su potencial y 
crecer profesionalmente (Publicaciones Vértice, 2008).  
En este sentido Maslow indica que estas necesidades están jerarquizadas de la 
siguiente manera; (a) las necesidades fisiológicas. Las cuales son aquellas que están 
sujetas a los elementos más básicos de la vida, como el alimento, la necesidad de abrigo 
y la necesidad de descanso, el vestir y la hidratación, es decir los elementos básicos para 
el sostenimiento de la vida. (b) las necesidades de seguridad. Son aquellas donde el 
individuo busca evitar riesgos o correr riesgos, evitando tener daños físicos y donde tiene 
temor quizás a perder su trabajo o que esta situación eventualmente lo lleve a la falta de 
alimento y abrigo. (c) las necesidades sociales. Los individuos desean relacionarse, 
asociarse y lograr la aceptación dentro de un grupo social donde ellos puedan sentirse 
queridos y valorados, donde puedan interactuar y tener un sentido de pertenencia 
identificándose con un grupo en particular. (d) las necesidades de autoestima. Son aquellas 
necesidades de toda persona de sentirse apreciado, tener prestigio y destacar dentro de su 
grupo social, de igual manera se incluyen la autovaloración y el respeto a sí mismo. Y 
finalmente © las necesidades de autorrealización las cuales van en la parte más alta de la 




optimizar su potencial, su capacidad, sus habilidades o destrezas y crecer 
profesionalmente (Publicaciones Vértice, 2008).  
Sin embargo, esta teoría tiene sus deficiencias en cuanto a la consideración de que 
no se puede generalizar en cuanto a la forma de motivación que tienen los individuos, no 
podemos señalar categóricamente que todos siguen el mismo patrón jerárquico. Muy a 
pesar de ello, a Abraham Maslow se le reconocen contribuciones muy importantes, tales 
como el logro de identificar las necesidades relevantes que han ayudado a los directivos 
de las organizaciones a construir reforzadores positivos de la motivación, destacó que hay 
necesidades que indiscutiblemente hay que satisfacer inicialmente para poder pensar en 
otras más altruistas y finalmente incorporó otros elementos motivacionales que no habían 
sido considerados antes, la autoestima y autorrealización que tiene mucho que ver 
actualmente con el autoconcepto, la interacción social y el clima laboral. Por tanto, 
concientiza a los buenos gerentes a crear espacios de trabajo que puedan ser confortables 
para el trabajador, propiciar su constante formación, fomentar su autonomía, dar 
responsabilidades de la mano de las herramientas y recursos para que el empleado pueda 
alcanzar los objetivos y retos que se le propongan (Bateman y Snell, 2004).  
Por otro lado, la teoría que fue postulada por Clayton Alderfer tuvo una estrecha 
relación con la teoría de las necesidades debido a que este autor, propuso tres necesidades 
principales. La necesidad de existencia, la de relaciones y la de crecimiento llamada teoría 
ERC. Señaló que las necesidades de existencia están en el nivel más bajo y que 
básicamente responden a los objetivos de supervivencia física o fisiológica que tienen las 
personas, lo cual se asemejan mucho a las necesidades fisiológicas y de seguridad que 
jerarquiza Maslow, seguido de las necesidades de relación que son las que están 
influenciadas por las interacciones sociales que también tienen una equivalencia a las 
necesidades sociales o componente externo y finalmente considera las necesidades de 
crecimiento que son muy parecidas a las necesidades de autoestima y autorrealización que 
planteaba Maslow, las cuales se centraban en el  deseo y oportunidad de las personas hacia 




En la investigación, la segunda dimensión; Comportamiento: Uno de los más 
grandes desafíos que tienen los gerentes o directivos de las organizaciones es precisamente 
liderizar como motivadores eficaces para lo cual deben saber qué comportamientos desean 
estimular en su personal, lo cual es bastante complejo puesto que la cantidad de 
actividades y de cosas por hacer a veces parecen ser ilimitadas. Sin embargo, la mayoría 
de las actividades más importantes en el ámbito motivacional radican en cinco categorías 
principales: el gerente debe tratar de motivar a que las personas se unan a su organización, 
debe propiciar que éstas permanezcan dentro de la organización y que vayan a trabajar de 
forma regular, que alcancen un buen desempeño y que sean buenos ciudadanos, pero para 
ello deben estar comprometidos y satisfechos, cuyo resultado genera un rendimiento por 
encima de lo esperado, adecuado a los niveles de exigencia y al deber que le impone las 
funciones del cargo que desempeña dentro de la organización  (Bateman y Snell, 2004).  
Si hay algo que los estudios han ido corroborando en el tiempo es que sin duda el 
rendimiento depende más de la motivación que de la actitud del trabajador, en este sentido 
el concepto de motivación ha adquirido diferentes definiciones que se han ido 
construyendo a partir de diferentes enfoques teóricos o teorías que han venido 
evolucionando en el tiempo entre las que se pueden mencionar la teoría de Taylor que 
surge en 1910 y el cual consideró solamente la existencia de dos factores motivacionales 
hacia el individuo definiendo el salario y la pereza. Taylor creía que el individuo 
solamente se motivaba por cobrar lo más que se pudiese con el menor esfuerzo posible 
dándole al tema motivacional un enfoque en relación a la deficiencia es decir relacionaban 
lo que era el máximo beneficio por un mínimo esfuerzo por ello pensaba que había 
solamente dos clases de empleados aquellos pensantes y los ejecutores; los anteriores 
podían idear, es decir construían su pensamiento y sus ideas y los otros simplemente 
obedecían. En este sentido el comportamiento de los trabajadores está dirigido solo a una 
sola situación, los directivos que pensaban y los subordinados que no necesitaban pensar, 
sino ejecutar de manera mecánica las instrucciones que le eran dadas (Chiavenato, 2019).  
Sin embargo, en la actualidad se conoce que este comportamiento va más allá de 




indicadores básicos, tales como; (a) la percepción. El trabajador debe poder percibir que 
su trabajo es valioso, que es considerado, respetado y bien valorado para poder sentir que 
tiene un lugar y un sentido dentro de la organización, que vale la pena estar allí, más allá 
de los beneficios económicos que su empleo pueda generarle. (b) los valores.  Los valores 
de las instituciones deben ir en coincidencia con los valores de los empleados. (c) los 
objetivos organizacionales deben ser bien conocidos por los empleados, los cuales deben 
ser armados con las herramientas, equipos, materiales y conocimiento que necesiten para 
poder desempeñar adecuadamente sus funciones y alcanzar los objetivos (Chiavenato, 
2019).  
De acuerdo a la investigación la tercera dimensión; Satisfacción: La teoría 
factorial propuesta por Herzberg mejor conocida como higienizantes; es destacada por el 
salario, las buenas relaciones con los superiores y los compañeros de la organización; 
además de considerar la comodidad de sus instalaciones donde se labora, el horario de 
trabajo que se acopla a las necesidades del individuo, el goce de vacaciones, entre otros. 
En esta teoría se considera que cuando los factores motivadores están presentes, apoyan 
el desempeño, sin embargo, cuando están ausentes provocan una desmotivación, 
indicando que los factores motivadores podrían ser el nivel de autoestima, la 
responsabilidad, la formación, el desarrollo de capacidades y habilidades, la iniciativa y 
la creatividad del individuo que en resumen generan la satisfacción del individuo. En este 
sentido, la satisfacción del individuo es sumamente importante pues es la respuesta al 
estímulo inicial que ha motivado en él un determinado comportamiento. Además de esta 
teoría, se puede mencionar el enfoque de McClelland el cual identificó algunas 
necesidades que el individuo desea satisfacer tales como, la necesidad de lograr sus metas 
y objetivos personales y/o profesionales, la necesidad de afiliación o de aceptación hacia 
las personas, la necesidad de poder o de persuadir a otros, de liderizar o de autonomía 
(Chiavenato, 2019).  
Sin embargo, para Rosas (2016) la satisfacción laboral va mucho más allá de eso, 
pues esta origina por otras teorías que pueden determinar con precisión los factores que 




fundamentada en su enfoque sobre el proceso cognitivo del individuo. (b) el enfoque de 
las influencias sociales, las cuales se concluyen que son determinantes en la actitud que 
tiene el empleado para el trabajo y (c) enfoque de la disposición personal que indica que 
hay características de la personalidad del individuo que pueden fomentar que el trabajador 
pueda disfrutar de las actividades propias de su trabajo, tratándose de personas que son 
apasionadas y les gusta lo que hacen.  
La satisfacción laboral cuenta con algunos indicadores como; (a) Rendimiento. El 
rendimiento se refiere a la relación que existe entre la ganancia y el esfuerzo del trabajo, 
en otras palabras, el trabajador espera que su rendimiento sea valorado y recompensado 
conforme al esfuerzo que este realiza en la misma magnitud; (b) Resultados. Los 
resultados representan las acciones y esfuerzo que realizan los trabajadores; y (c) 
Expectativas. Las expectativas son las esperanzas que tiene el trabajador de alcanzar algo 
dentro de la organización, quizás un reconocimiento, un aumento de sueldo, un nuevo 
cargo, entre otros (Bateman y Snell, 2004).  
En cuanto a la segunda variable desempeño laboral, comprende la evaluación del 
resultado del potencial humano, sus habilidades y capacidades, formación profesional, 
experiencia, recompensas laborales y el entorno del lugar de trabajo (Cuesta, 2017). El 
desempeño laboral siempre estará enfocado en la mejora constante a través de planes de 
desarrollo humano a largo plazo, conforme las valoraciones y responsabilidades que 
sustente los cargos laborales. Considerando como objetivos del desempeño laboral, a la 
formación y capacitación del personal, las compensaciones laborales y el clima laboral. 
Según Chiavenato (2011) el desempeño laboral consiste en la valoración sistemática en 
cuanto a las características profesionales y personales de los trabajadores, lo cual 
condiciona su capacidad para ejercer alguna función en especial. Es por ello, que cuando 
se hace referencia al desempeño laboral se indica más expresamente el cargo o puesto que 
desempeña una persona dentro de la estructura organizacional, dado que cada puesto de 
trabajo conlleva a diferentes actividades, funciones y responsabilidades que ameritan 
ciertas habilidades, destrezas y conocimientos, lo cual fomentará la calidad asociada al 




 El desempeño laboral está condicionado a la manera como el colaborador puede 
enfrentar sus situaciones, actividades y funciones con los recursos que tiene a la mano, lo 
cual le permitirá ser eficiente y eficaz, Rodríguez y Lechuga (2019). Algunos estudios 
mencionan que el desempeño laboral de un empleado dependerá directamente de la 
recompensa ofrecida, la cual estará directamente relacionada con el esfuerzo que este 
imprima al desempeño de sus responsabilidades. Mientras que Castro (2019) considera 
que el desempeño laboral está relacionado con muchos otros aspectos o factores que no 
son necesariamente económicos, pues muchos están asociados al logro y la satisfacción 
personal y profesional que el colaborador puede sentir al momento de completar una tarea 
asignada. Por lo que sugiere que el desempeño laboral está condicionado por la autoestima 
del empleado y sus capacidades, las cuales están directamente asociadas al aprendizaje y 
conocimiento que promueven sus competencias laborales (Negri y Leiva, 2017).  
 En este mismo orden de ideas, Ramírez (2017) refiere que el desempeño laboral 
depende de las características y personalidad del trabajador, lo cual lo hace acreedor de 
valores, condiciones, competencias, rasgos, aptitudes, entre otros aspectos que le 
permitirán elevar su efectividad en relación a sus labores. Al mismo tiempo que Berrios 
(2017) menciona que el desempeño está relacionado con las competencias del trabajador, 
afirmando que de la misma forma en la cual el empleado adquiera conocimiento y 
experiencia en relación al trabajo, sus competencias serán mejoradas lo que generará una 
optimización de su desempeño laboral.  
 Estas competencias laborales, reflejan el comportamiento, las conductas y 
destrezas de cada persona dentro de la organización pudiendo cumplir con sus 
responsabilidades de manera oportuna, eficaz y eficiente, lo cual favorece el logro de los 
objetivos trazados de acuerdo a las estrategias, planes y programas individuales con el 
propósito de alcanzar las metas de la organización (Boada, 2016). Es por ello que se 
considera que el desempeño laboral representa un conjunto de acciones que están 
diseñadas para poder dar alcance a un plan (Gonzales, Crespo, Agama, De la Peña, y 




diferentes trabajos, tales como el trabajo en equipo, la identificación de las tareas, la 
autonomía y la retroalimentación (Ríos y Carranza, 2018).  
En este contexto, el desempeño laboral debe ser valorado con algunos aspectos 
básicos, tales como: a) productividad y calidad. Consiste en el desempeño de las labores 
de forma eficiente sin dejar de lado los criterios de calidad ya que respeta el 
procedimiento, las regulaciones y normas establecidas para realizar la actividad, conoce 
su trabajo y propicia la mejora continua; (b) eficiencia. Comprende el mejor rendimiento 
de cada una de las actividades ejecutadas. C) el entorno laboral. Los colaboradores deben 
ser productivos y eficientes, al mismo tiempo que puedan mantener las buenas relaciones 
interpersonales con todos los compañeros de trabajo debido a que las organizaciones 
funcionan como un sistema que comprende diferentes niveles que no pueden estar aislados 
los uno de los otros; d) las actitudes de los trabajadores pueden ser determinantes en la 
construcción de un clima laboral positivo o negativo, lo cual va a incidir directamente en 
la productividad, en la satisfacción y en el desempeño de los empleados; e) El trabajo en 
equipo. Los colaboradores a pesar que tienen bien delimitadas sus funciones y 
responsabilidades, deben comprender que son parte de un equipo de trabajo, por tanto, sus 
funciones y responsabilidades son parte de las habilidades que deben manejar 
(Chiavenato, 2011).   
Por tanto, se considera la posición antes expuesta de Cuesta (2017) y conforme a 
otras bases teóricas se menciona que las dimensiones para estudiar la el desempeño 
laboral serán expuestas como formación, compensación laboral y clima laboral.  
Para esta investigación, la primera dimensión; Formación: Entendemos que la 
formación y capacitación del personal comprende el conjunto de conocimientos, 
habilidades y destrezas que son adquiridos por una persona durante su vida profesional, 
académica y por su experiencia laboral (Cuesta, 2017). Estas habilidades y destrezas son 
necesarias para poder asumir retos y tomar responsabilidades dentro de las funciones 
laborales. En este sentido, las necesidades de capacitación son la etapa inicial del proceso 




personal. Lo cual involucra los tres (3) niveles de análisis que son asumidos por el sistema 
de la organización, analizando las deficiencias que tiene la empresa y propiciando el 
programa de formación y/o capacitación; previo a considerar los objetivos y planes 
establecidos por la organización. En este sentido, las capacidades y la formación de las 
necesidades específicas ameritan de la colaboración de todos y cada uno de los empleados 
donde se señalan las experiencias, las competencias y las destrezas que se requieren en 
cada puesto de trabajo (Chiavenato, 2008).  
Estas formaciones y capacidades deberán estar diseñadas conforme a las 
necesidades de cada organización, las cuales irán cambiando a medida que pase el tiempo 
y tal como lo demanden las modificaciones del entorno económico y tecnológico. Por este 
motivo, las organizaciones deben evaluar constantemente los cambios que promueve la 
competitividad del mercado. Los indicadores de la formación y la capacitación laboral son 
los siguientes; (a) la experiencia laboral de los empleados por lo cual se hacen acreedores 
de ciertas competencias y conocimientos; así como la (b) formación e instrucción 
académica que pueden tener los empleados para realizar una actividad u operar un equipo; 
y finalmente, las (c) responsabilidades las cuales son aquellas que están sujetas a cada 
cargo desempeñado.  
Las necesidades de formación y capacitación para mejorar el desempeño laboral, 
pueden ser detectadas mediante diversos mecanismos tales como; a) Las evaluaciones de 
desempeño, mediante las cuales se pueden identificar el rendimiento de los empleados; b) 
La observación permite detectar un número de fallas dentro de los proceso de la 
organización que se hace evidente en la calidad deficiente; c) la aplicación de 
cuestionarios que permiten indagar cuales son las necesidades de capacitación de los 
trabajadores; d) la solicitud realizada ante los supervisores y gerentes para poder gestionar 
los programas de formación a los empleados de acuerdo al diagnóstico de la situación y a 
los objetivos de las organizaciones (Bohlander, Snell y Sherman, 2001).  
En esta investigación, la segunda dimensión; Compensación laboral: Estas 




reconocimientos que son otorgados a los empleados como resultados de su buen 
desempeño laboral (Cuesta, 2017). Las compensaciones laborales comprenden la 
gratificación que los empleados reciben como consecuencia de la labor ejercida, lo que 
permite que la organización pueda atraer, retener y gestionar recursos, lo que ocasionará 
poder satisfacer las necesidades materiales, de seguridad y ego de los empleados (Bateman 
y Snell, 2004). Cuando los niveles de compensación laboral no son eficientes ni 
adecuados, esto afecta la productividad de la organización dado que el empleado 
disminuye su rendimiento como resultado de la desvalorización que percibe y la 
desmotivación que esto les genera, produciendo un deterioro de la calidad del trabajo por 
la falta de satisfacción que conduce a sentimientos de ansiedad, angustia y desconfianza. 
Es por ello, que parte de la función de los gerentes es encontrar el punto de equilibrio, 
entre las compensaciones salariales, las funciones y responsabilidades de los empleados, 
los resultados de su trabajo y su satisfacción (Cuesta, 2017). Se debe considerar como 
parte del sistema de compensación laboral, las recompensas salariales, el reconocimiento 
y valoración del trabajo realizado, así como la promoción de las habilidades y 
competencias del empleado.  
De acuerdo a la investigación la tercera dimensión; Clima laboral: Según Cuesta 
(2017) el clima laboral es considerado como el medio ambiente tanto físico como humano 
donde se desarrollan las actividades laborales, en este sentido, se tiene que la satisfacción 
del personal está relacionada con la forma que emplea para interactuar con los otros 
miembros de la organización, la cultura y la política de la empresa. Mientras que 
Chiavenato (2018) indica que el clima laboral está representado por la influencia del 
ambiente o el entorno en la organización, la cual se encuentra influenciada por la actitud 
de las personas que son miembros de la organización. En este sentido, los elementos que 
conforman las características y cualidades del ambiente organizacional, los cuales son 
percibidos por el personal y están conformados por la estructura de la organización, las 
responsabilidades, los riesgos, las recompensas, el apoyo y el conflicto, Akgunduz, Alkan 




El clima laboral puede ser definido como una reflexión de los colaboradores de la 
organización de acuerdo a su vinculación, entre ellos mismos y con respecto al sistema, 
lo que se traduce en comportamientos que son a su vez estimulados por la motivación que 
tenga cada miembro (Manosalvas, Manosalvas y Nieves, 2015). En este contexto, los 
indicadores son los siguientes; las relaciones interpersonales entre sus miembros, la 
información que estos manejen para evitar los conflictos por desconocimiento de intereses 
y contradicciones de responsabilidades, y la comunicación asertiva entre los empleados y 
sus supervisores (Chiavenato, 2018).    
 En lo que respecta a la formulación de la pregunta de investigación, esta viene 
dada por la siguiente pregunta que representa al problema general ¿Qué relación existe 
entre la motivación y el desempeño laboral del personal administrativo CAS de la 
Universidad Nacional del Callao, 2020?, los problemas específicos son; Primero: ¿Qué 
relación existe entre la dimensión necesidades de la motivación y desempeño laboral del 
personal administrativo CAS de la Universidad Nacional del Callao, 2020?; Segundo: 
¿Qué relación existe entre la dimensión comportamiento de la motivación y desempeño 
laboral del personal administrativo CAS de la Universidad Nacional del Callao, 2020?; 
Tercero: ¿Qué relación existe entre la dimensión satisfacción de la motivación y 
desempeño laboral del personal administrativo CAS de la Universidad Nacional del 
Callao, 2020? 
La investigación se justifica teóricamente porque las variables en estudio serán 
sustentadas mediante las teorías prevalecientes en motivación y desempeño laboral, de tal 
manera que los resultados sean un aporte a estas teorías. Se justifica prácticamente, 
porque los resultados podrán evidenciar la insatisfacción de los colaboradores en la 
modalidad CAS por las razones que se expondrán en los resultados, lo cual permitirá 
conocer su realidad. En la justificación metodológica, se afirma que de la experiencia 
obtenida de esta investigación se obtendrán un conjunto de pasos, los cuales serán útiles 
para los posteriores investigadores que podrán tomar esta metodología como base y el 





 Sobre el objetivo general, Determinar la relación entre la motivación y el 
desempeño laboral del personal administrativo CAS de la Universidad Nacional del 
Callao, 2020. Los objetivos específicos se desarrollan de la siguiente manera; Primero: 
Determinar la relación entre la dimensión necesidades de la motivación y desempeño 
laboral del personal administrativo CAS de la Universidad Nacional del Callao, 2020. 
Segundo: Determinar la relación entre la dimensión comportamiento de la motivación y 
desempeño laboral del personal administrativo CAS de la Universidad Nacional del 
Callao, 2020. Tercero: Determinar la relación entre la dimensión satisfacción de la 
motivación y desempeño laboral del personal administrativo CAS de la Universidad 
Nacional del Callao, 2020. 
La hipótesis general se planteó de la siguiente manera: Existe relación entre la 
motivación y el desempeño laboral del personal administrativo CAS de la Universidad 
Nacional del Callao, 2020. Las hipótesis específicas son; Primero: Existe relación entre 
la dimensión necesidades de la motivación y desempeño laboral del personal 
administrativo CAS de la Universidad Nacional del Callao, 2020. Segundo: Existe 
relación entre la dimensión comportamiento de la motivación y desempeño laboral del 
personal administrativo CAS de la Universidad Nacional del Callao, 2020. Tercero: 
Existe relación entre la dimensión satisfacción de la motivación y desempeño laboral del 












2.1 Diseño de investigación, enfoque, método, tipo, nivel diseño 
2.1.1 Enfoque. 
El enfoque de la investigación fue cuantitativo porque los datos obtenidos de la encuesta 
que se aplicó fueron procesados por medios estadísticos y matemáticos. Para Hernández 
y Mendoza (2018), el enfoque cuantitativo se caracteriza por priorizar la lógica empírico 
– deductivo, haciendo uso de la estadística para el procesamiento de la información. 
2.1.2 Método.  
El método que se aplicó en esta investigación fue hipotético – deductivo, es decir comenzó 
con ideas preconcebidas al respecto del estudio, la cual después del estudio se llegó a ideas 
generales. Para Hernández y Mendoza (2018), las investigaciones que aplican este método 
son las de tipo cuantitativo que empiezan con hipótesis específicas que luego de ser 
probadas con herramientas estadísticas se obtienen conclusiones generales. 
2.1.3 Tipo de estudio. 
La investigación fue de tipo básica porque no tuvo una aplicación en un contexto 
específico, sino que trato de responder a la situación actual que se presenta en el estudio. 
Alan y Cortez (2018), aseguran que este tipo de investigación no busca la aplicación 
práctica de sus hallazgos sino tan solo contribuir al conocimiento predominante.  
2.1.4 Nivel de estudio. 
En cuanto al nivel de la investigación, este fue correlacional, es decir busco la relación 
entre las variables de este estudio. Para Hernández y Mendoza (2018), mencionan que esta 
investigación busca encontrar relación entre opiniones, hechos, situaciones y variables 






2.1.5 Diseño de investigación. 
El diseño fue no experimental, porque el tratamiento de los datos no fueron manipulados. 
Para Hernández y Mendoza (2018), los diseños no experimentales no requieren hacer 
manipulación de variables, los datos se reportan tal como se encontraron en la realidad. 
El corte de la investigación fue transversal, ello en función de que la información se 
obtendrá en un solo momento. Para Hernández y Mendoza (2018), se denomina 
transversal a la información que se obtiene en un solo tiempo y que tiene un propósito 
descriptivo y analítico. 
La representación gráfica del diseño se representa en la siguiente figura. 
 
Figura 1. Diagrama de diseño correlacional 
2.2 Operacionalización de las variables 
2.2.1 Variable 1: Motivación 
Definición conceptual  
Para Chiavenato (2019) la motivación de los seres humanos está guiada por la cognición, 
es decir por lo que piensa, pronostica y cree. Razón por la cual se considera que la 
O1 




M : representa la muestra de 72 colabores en la modalidad CAS. 
O1 : Representa la variable Motivación 
r : Relación entre variables.  





motivación funciona en relación a las fuerzas activas e impulsoras que pueden ser 




En cuanto a la operacionalización de la variable motivación para poder analizarla mejor 
se divide en tres dimensiones: Necesidades (10 preguntas), Comportamiento (9 preguntas) 
y Satisfacción (9 preguntas). 
 
Tabla 1. Operacionalización de la variable motivación 
 
Dimensiones Indicador Ítems 
Niveles y rangos 
por dimensión 
Nivel y Rangos 
Necesidades  
Fisiológicas  1-2 
Bajo (10 - 23) 
Medio (24 – 38) 
Alto (39 – 50)  
Bajo (28 - 65) 
Medio (66 – 104) 
Alto (105 – 140)  
  
Seguridad  3-4 
Sociales  5-6 
Autoestima  7-8 
Auto realización  9-10 
Comportamiento  
Percepción  11-13 
Bajo (9 - 21) 
Medio (22 – 34) 
Alto (35 – 45) 
Valores  14-16 
Objetivos  17-19 
Satisfacción  
Rendimiento  20-22 
Bajo (9 - 21) 
Medio (22 – 34) 
Alto (35 – 45) 
Resultados  23-25 
Expectativas 26-28 
 
2.2.2 Variable 2: Desempeño laboral 
Definición conceptual  
El desempeño laboral comprende la evaluación del resultado del potencial humano, sus 
habilidades y capacidades, formación profesional, experiencia, recompensas laborales y 






Operacionalmente la variable desempeño laboral se ha dividido en tres dimensiones 
sustentadas en el autor Cuesta (2017), las cuales son: Formación (9 preguntas), 
Compensación laboral (9 preguntas) y Clima laboral (9 preguntas). 
Tabla 2. Operacionalización de la variable desempeño laboral  




Nivel y Rangos 
Formación  
Experiencia laboral  1-3 
Bajo (9 - 21) 
Medio (22 – 34) 
Alto (35 – 45) 
Bajo (27 - 63) 
Medio (64 – 100) 
Alto (101 – 135)  
Formación académica  4-6 
Responsabilidades 7-9 
Compensación laboral  
Recompensas  10-12 
Bajo (9 - 21) 
Medio (22 – 34) 
Alto (35 – 45) 
Reconocimiento  13-15 
Promoción  16-18 
Clima Laboral  
Relaciones interpersonales  19-21 
Bajo (9 - 21) 
Medio (22 – 34) 
Alto (35 – 45) 
Información  22-24 
Comunicación  25-27 
 
2.3 Población y muestra 
2.3.1 Población 
La totalidad de servidores públicos bajo la modalidad de CAS en la Universidad Nacional 
del Callao es de 180. De acuerdo a Hernández y Mendoza (2018), la población es la 
cantidad de sujetos donde se efectuará el estudio y además cumplen con las características 
que el investigador previamente ha seleccionado. 
2.3.2 Muestra 
La cantidad de sujetos de estudio para la muestra fue calculada en base a una fórmula para 
una cantidad población conocida, para tal efecto se empleó la fórmula proporcionada por 
Bernal (2010). Para Baena (2017), se da cuando se toma una proporción calculada de la 
población, la cual cumple con todas las características de ésta y además es representativa 






ε2(N − 1) + Z2. P. Q
 
N 180  
Z 1.96  
p 0.5  
q 0.5  
e 0.09  
   
n= 172.872 71.7221923 
 2.4103  
 
Muestra a encuestar será de 72 servidores públicos bajo la modalidad CAS. 
 
2.3.3 Muestreo 
El muestreo fue aleatorio simple, porque toda la población de esta investigación tendrá las 
mismas posibilidades de ser encuestado. Al respecto Martínez (2012), define a este 
muestreo como aquel que da la posibilidad de participar a cualquier sujeto de estudio 
dentro de la población.  
 
2.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad 
2.4.1 Técnica 
Se empleo como técnica a la encuesta por tener características para obtener información 
que se puede cuantificar. Hernández y Mendoza (2018), afirman que la encuesta es un 
método para obtener información que proporcione de las personas opiniones, actitudes y 
comportamientos de los sujetos de estudio.  
 
2.4.2 Instrumento 
Como instrumento se utilizó el cuestionario, el cual es un formulario de preguntas 




cuestionario como un documento que contiene las preguntas relacionadas a las variables 
de investigación y que han pasado por un proceso de validación. 
 
 Ficha técnica del cuestionario Motivación 
Denominación  : Motivación 
Autor               :   Chiavenato, I. (2019) 
Adaptado          :            Arana, L. (2020) 
Fecha de aplicación :  15 de julio de 2020 
Objetivo    :  Obtener información para elaboración de investigación 
Administrado a  :  Personal CAS de la Universidad Nacional del Callao.  
Tiempo    :  15 minutos 
Escala de medición :  Escala ordinal 
Estructura                    : El cuestionario consta de 28 ítems, con una escala de 05 
alternativas de respuestas de opción múltiple, de tipo 
Likert, como: Siempre (5), Casi siempre (4), A veces (3), 
Casi nunca (2), Nunca (1). 
 Ficha técnica del cuestionario desempeño laboral 
Denominación  :  Desempeño laboral 
Autor               :   Cuesta, A. (2017) 
Adaptado          :            Arana, L. (2020) 
Fecha de aplicación : 15 de julio de 2020 
Objetivo    :  Obtener información para elaboración de investigación 
Administrado a  :  Personal CAS de la Universidad Nacional del Callao.  
Tiempo    :  15 minutos 
Escala de medición :  Escala ordinal 
Estructura                    : El cuestionario consta de 27 ítems, con una escala de 05 
alternativas de respuestas de opción múltiple, de tipo 
Likert, como: Siempre (5), Casi siempre (4), A veces (3), 




2.4.3 Validez por juicio de expertos 
La validación se hizo en base a juicio de expertos, quienes evaluaron el instrumento bajo 
tres criterios: pertinencia, relevancia y claridad.  
 
Tabla 3. Validez de los cuestionarios de motivación y desempeño laboral del personal 
CAS de la Universidad Nacional del Callao 
       Fuente: propia 
2.4.4 Prueba de Confiabilidad  
La confiabilidad se efectuó empleando el estadístico de Alpha de Cronbach. Cuyos 
resultados se presentan a continuación. 
Tabla 4. Prueba de confiabilidad de variables de motivación y desempeño laboral del 
personal CAS de la Universidad Nacional del Callao 
Instrumento Alfa de Cronbach N° de ítems 
Motivación 0.929 28 
Desempeño laboral 0.928 27 
Fuente: Base de datos de la prueba piloto 
En cuanto a los resultados del Alfa de Cronbach al analizarlo con las respuestas obtenidas 
de la prueba piloto a 20 trabajadores del régimen CAS en otra Universidad Nacional se 
obtuvo un valor de 0.929 en el instrumento de la variable motivación y en el instrumento 
de la variable desempeño laboral fue de 0.928, verificándose en la tabla del coeficiente 
del Alfa de Cronbach, la cual indica que tiene una relación Muy alta, es decir el 
instrumento confiable (Ver Anexo 3). 
2.5 Procedimiento 
El procedimiento que se empleará para obtener la información será primero determinar 
los objetivos de la investigación, luego se elaborará el cuestionario de preguntas. Se 
solicitará permiso a la Universidad Nacional del Callao para realizar la investigación. 
Expertos Pertinencia Relevancia Claridad    Calificación 
Dr. Abner Chávez Leandro sí sí sí Aplicable 
Dr. Víctor Hugo Durán Herrera  sí sí sí Aplicable 




Seguidamente se obtendrá la base de datos de los trabajadores de la universidad para poder 
llamarlos y explicarles sobre el objetivo de la investigación. Luego se aplicará la encuesta 
a los informantes y por último se tabulará la encuesta. 
2.6 Método de análisis de datos 
Se procederá aplicar el siguiente método: tabular la encuesta en una hoja de excel, 
transferir dicha base de datos en excel a una hoja del programa estadístico SPSS de la 
versión 25, donde se aplicará una estadística descriptiva con representaciones en tablas y 
gráficos. También se empleará para la estadística inferencial la prueba de Rho de 
Spearman para encontrar la relación entre ambas variables. 
2.7 Aspectos éticos 
Los aspectos éticos se refieren a los principios que se deben emplear en una investigación 
para no caer en temas de plagio o tomar información que no corresponde. Al respecto se 
empleará el principio de veracidad de la información, pues toda la información que se 
vertirá en esta investigación es verdadera y se ha tomado de la misma fuente. Otro de los 
principios que se tomará en cuenta es el del consentimiento informado, el cual se 
procederá a informa en primer lugar a la Universidad Nacional del Callao y luego a cada 
persona encuestada. También se considera el principio de respeto al derecho de autor, 
citando la fuente y referenciándola en las referencias bibliográficas mediante las Normas 











3.1 Resultados descriptivos 
3.1.1 Variable motivación  
Tabla 5. Valores porcentuales de la variable motivación 
 
  Nivel Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje acumulado 
Válido 
Bajo 27 38% 38% 38% 
Medio 31 43% 43% 81% 
Alto 14 19% 19% 100% 
Total 72 100% 100%   




Figura 2. Valores porcentuales de la variable motivación 
En la tabla 5 y figura 2, se puede apreciar los resultados obtenidos de la aplicación de la 
encuesta al personal CAS de la Universidad Nacional del Callao, en la que se puede 
apreciar que la motivación es de nivel medio en el 43%, de nivel baja en el 38% y de nivel 




Tabla 6. Valores porcentuales de las dimensiones de la variable motivación 
Niveles 
Necesidad Comportamiento Satisfacción 
f % f % f % 
Bajo 31 43% 32 44% 25 35% 
Medio 24 33% 21 29% 25 35% 
Alto 17 24% 19 26% 22 31% 
Total 72 100% 72 100% 72 100% 





Figura 3. Valores porcentuales de las dimensiones de la variable motivación 
En la tabla 6 y figura 3, se puede apreciar los resultados obtenidos de la aplicación de la 
encuesta al personal CAS de la Universidad Nacional del Callao, en cuanto a las 
dimensiones de la variable motivación.  Respecto a la dimensión necesidad, el nivel bajo 
alcanza el 43%, el nivel medio es de 33% y el nivel alto es de 24%. En la dimensión 
comportamiento el nivel alto es de 44%, el nivel medio es de 29% y el nivel alto es de 
26%. En la dimensión satisfacción el nivel alto es de 35%, el nivel medio es de 35% y el 


























3.1.2 Variable desempeño laboral  
Tabla 7. Valores porcentuales de la variable desempeño laboral 
  Nivel Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje acumulado 
Válido 
Bajo 29 40% 40% 40% 
Medio 19 26% 26% 66% 
Alto 24 33% 33% 100% 
TOTAL 72 100% 100%   




Figura 4. Valores porcentuales de la variable desempeño laboral 
En la tabla 7 y figura 4; se puede apreciar que con respecto a la variable desempeño 
laboral, el 40% del personal CAS de la Universidad Nacional del Callao percibe que es de 








Tabla 8. Valores porcentuales de las dimensiones del desempeño laboral 
 
Niveles 
Formación Compensación laboral Clima laboral 
f % f % f % 
Bajo 25 34.7% 23 31.9% 21 29.2% 
Medio 28 38.9% 29 40.3% 30 41.7% 
Alto 19 26.4% 20 27.8% 21 29.2% 
Total 72 100.0% 72 100.0% 72 100.0% 




Figura 5. Valores porcentuales de las dimensiones del desempeño laboral 
En la tabla 8 y figura 5; se puede apreciar que con respecto a las dimensiones de la variable 
desempeño laboral, se tiene que la dimensión formación tiene nivel medio en el 39%, 
nivel bajo en el 35% y nivel alto en el 26%. En la dimensión compensación laboral, el 
nivel es de 40% en el nivel medio, 32% en el nivel bajo y 28% en el nivel alto. En la 




























3.2 Resultados inferenciales 
3.2.1 Prueba de normalidad 
Tabla 9. Prueba de normalidad 
 
Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 
Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 
Motivación ,102 72 ,006 ,954 72 ,010 
Desempeño laboral ,144 72 ,001 ,920 72 ,000 
a. Corrección de significación de Lilliefors 
 
En función a la cantidad de la muestra, la cual es de 72 se ha tomado como prueba de 
normalidad a Kolmogorov-Smirnov, estadístico que muestra en la variable motivación 
una Sig. de 0.006 y en la variable desempeño laboral una Sig. de 0.001, éstos valores son 
menores al alfa de 0.05 por lo que se concluye que tiene una tendencia anormal, es decir 
que es no paramétrico, por lo que se empleó la prueba de Rho de Spearman. 
 
3.2.2 Prueba de hipótesis 
3.2.2.1 Hipótesis general 
H0 = No existe relación entre la motivación y el desempeño laboral del personal 
administrativo CAS de la Universidad Nacional del Callao, 2020.  
H1 = Existe relación entre la motivación y el desempeño laboral del personal 
administrativo CAS de la Universidad Nacional del Callao, 2020 
 




Rho de Spearman 
Motivación 
Coeficiente de correlación 1,000 ,436** 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 72 72 
Desempeño 
laboral 
Coeficiente de correlación ,436** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 72 72 





Para la prueba de hipótesis general, el estadístico de Rho de Spearman nos indica que el 
valor fue de 0.436 indicando con ello una correlación positiva media. Así también, mostró 
un Sig. (bilateral) de 0.000 lo que indica que se debe aceptar la hipótesis del investigador, 
es decir existe relación entre la motivación y el desempeño laboral.  
3.2.2.2. Hipótesis específica 1 
H0 = No existe relación entre la dimensión necesidades de la motivación y 
desempeño laboral del personal administrativo CAS de la Universidad Nacional 
del Callao, 2020.  
H1 = Existe relación entre la dimensión necesidades de la motivación y desempeño 
laboral del personal administrativo CAS de la Universidad Nacional del Callao, 
2020. 
3.2.2.3 Hipótesis específica 2 
H0 = No existe relación entre la dimensión comportamiento de la motivación y 
desempeño laboral del personal administrativo CAS de la Universidad Nacional 
del Callao, 2020.   
H1 = Existe relación entre la dimensión comportamiento de la motivación y 
desempeño laboral del personal administrativo CAS de la Universidad Nacional 
del Callao, 2020. 
3.2.2.4 Hipótesis específica 3 
H0 = No relación entre la dimensión satisfacción de la motivación y desempeño 
laboral del personal administrativo CAS de la Universidad Nacional del Callao, 
2020.  
H1 = Existe relación entre la dimensión satisfacción de la motivación y desempeño 









Tabla 11. Relación entre las dimensiones de la motivación y desempeño laboral 











0.381 0.451 0.411 
Sig. (Bilateral) 0.001 0.000 0.000 
N 72 72 72 
Los resultados inferenciales de las dimensiones de la variable motivación mostraron 
valores mediante la aplicación de la prueba estadística de Rho de Spearman para la 
dimensión necesidad de 0.381 y Sig. de 0.001, con este resultado se aceptó la hipótesis 
del investigador, es decir existe relación entre la dimensión necesidades de la motivación 
y desempeño laboral del personal administrativo CAS de la Universidad Nacional del 
Callao, 2020. Para la dimensión comportamiento de 0.451 y Sig. de 0.000, con este 
resultado se aceptó la hipótesis del investigador, es decir existe relación entre la dimensión 
comportamiento de la motivación y desempeño laboral del personal administrativo CAS 
de la Universidad Nacional del Callao, 2020. Para la dimensión satisfacción de 0.411 y 
Sig. de 0.000, con este resultado se aceptó la hipótesis del investigador, es decir existe 
relación entre la dimensión satisfacción de la motivación y desempeño laboral del personal 














La presente investigación se planteó como propósito encontrar la relación entre la 
motivación del personal administrativo CAS de la Universidad Nacional del Callao con 
el desempeño laboral de los mismos, para ello se aplicó una encuesta a los involucrados y 
determinar dicha relación, debido a que la motivación para los trabajadores es importante 
porque les permite satisfacer tanto sus necesidades, así como también involucrarse en los 
objetivos de la organización. Para tal efecto, el objetivo general fue determinar la relación 
entre la motivación y el desempeño laboral del personal administrativo CAS de la 
Universidad Nacional del Callao, 2020.  
 En relación a la hipótesis general de esta investigación se tiene que los resultados 
inferenciales aplicando la prueba estadística de Rho de Spearman evidencia que el valor 
fue de 0.436 indicando con ello una correlación positiva media. Así también, mostró un 
Sig. (bilateral) de 0.000 lo que indica que se debe aceptar la hipótesis del investigador, es 
decir existe relación entre la motivación y el desempeño laboral. Por lo que se puede decir 
que sí la motivación para el personal administrativo CAS mejora, entonces el desempeño 
laboral lo hace en la misma proporción. Sin embargo, las condiciones actuales en esta 
universidad no son propicias para estos servidores públicos pues ellos sienten que no son 
valorados, a pesar que se esfuerzan por dar el mejor aporte en su trabajo, por lo que las 
respuestas en relación a las dos variables precisamente apuntan a ello, a afirmar que sí 
existe relación entre la motivación y el desempeño laboral de los mismos. Al respecto, 
Manjarrez, Boza y Mendoza (2020), quienes realizaron una investigación sobre las 
variables mencionadas en una organización concluyen que es importante mantener 
motivado al empleado ya que es la clave para su mejor rendimiento, afirmación que no se 
encuentra fuera de la realidad debido a que el empleado requiere estar motivado y tener 
las condiciones para poder realizar una labor eficaz.  
Es por ello, que la organización debe considerar que su éxito depende en gran parte 
del trabajador y así también lo demuestra Abuhashesh, Al-Dmour y Ra’ed (2019), al 




competencias específicas. Para tal efecto, los directivos deben aplicar un liderazgo acorde 
a las condiciones para darle a los empleados las facilidades necesarias para cumplir con 
su labor, tal como lo afirma Markiz (2017), quien indica que los gerentes deben tener 
liderazgo, habilidades directivas; para ello las organizaciones deben considerar y valorar 
a las personas, tal como son y no como recursos que pasan por un proceso de desgaste, 
sino que se valoran con el tiempo.  
En el caso de Tomalá (2019), muestra en la conclusión de su estudio que la 
motivación es buena pero los directivos carecen de estrategias y creatividad para mantener 
a su personal motivado. En esa misma línea, se tiene a Bohórquez, Pérez, Caiche y 
Benavides (2019), quienes concluyen que el grado de motivación de los trabajadores de 
su investigación es adecuado y por lo tanto influye positivamente en los trabajadores, ello 
en función de que los directivos han comprendido la importancia de tener un trabajador 
motivado, el cual retribuye en función a cómo es tratado por sus jefes.  
Por otro lado, Burbano (2017) en su investigación inserta una variable relacionada 
como es el estrés para poder evaluar su influencia en el rendimiento de los colaboradores 
y descubre que esta no influencia en el buen desempeño de los empleados. Esta respuesta 
es coherente debido a que el estrés funciona como un aliciente para el cumplimiento de 
los objetivos organizacionales, tal como lo recomiendan los especialistas siempre es 
necesario un grado de tensión para poder hacer las cosas bien. 
En lo que respecta a la hipótesis específica uno, si existe relación entre la 
dimensión necesidades de la motivación y desempeño laboral del personal administrativo 
CAS de la Universidad Nacional del Callao, 2020. Para esta dimensión los valores 
inferenciales fueron de 0.381 y Sig. de 0.001, con este resultado se aceptó la hipótesis del 
investigador, es decir existe relación entre la dimensión necesidades de la motivación y 
desempeño laboral del personal administrativo CAS de la Universidad Nacional del 
Callao, 2020. Al respecto de este resultado, se tiene que cuando las necesidades de los 




dicho planteamiento. En este aspecto el trabajador CAS evalúa si sus necesidades son 
satisfechas con el trabajo que realiza.  
En ese sentido, es necesario aquí hacer un distingo entre los tipos de necesidades 
que tienen los trabajadores los cuales les impulsan a realizar determinadas acciones para 
poder satisfacerlas y es por ello que también trabajan con el propósito de satisfacerlas. Al 
respecto, se cita la teoría de Abraham Maslow, quien determina las necesidades de las 
personas de acuerdo a un nivel de importancia y coloca como necesidades básicas aquellas 
que deben ser satisfechas de inmediato como es el caso de la alimentación y cobijo, pero 
también hay otras necesidades que las llaman psicológicas (Chiavenato, 2019). Al 
respecto, se puede indicar que, en cuanto a las necesidades básicas de los trabajadores, 
estas están siendo satisfechas con la remuneración que perciben, pero esta no es suficiente 
para poder satisfacer otras necesidades económicas que el trabajador CAS de la UNAC 
tiene.  
En sentido contrario, se encuentra la investigación realizada por Tomalá (2019), 
quien muestra en sus resultados descriptivos alcanzar un nivel alto en la satisfacción de 
las necesidades básicas de los trabajadores de su estudio, lo que demuestra que la 
remuneración percibida sí satisface plenamente sus necesidades más urgentes. Así 
también, Loayza y Paredes (2019) inserta la variable incentivos dentro de su estudio como 
parte de la motivación que debe tener el trabajador y encuentra en sus resultados que existe 
relación entre incentivos y desempeño laboral, afirmando que los incentivos y en este caso 
la remuneración constituye una motivación infranqueable del trabajador porque con esta 
puede satisfacer tanto sus necesidades personales como las de su familia. Así también, en 
la investigación presentada por Valdez (2018), indica en sus conclusiones que existe una 
relación entre los factores internos y el desempeño laboral, entendiéndose como factores 
internos aquellas que tiene el trabajador y que es manejado internamente por él, como es 
el caso de sus objetivos personales y satisfacción de sus necesidades, congruente con el 
enfoque teórico de Herzberg (Chiavenato, 2019), quien indica que dentro de los factores 




sus necesidades personales de tal forma que si estas son satisfechas puede estar tranquilo 
y concentrado en las actividades laborales que realiza. 
En relación a la hipótesis específica dos, si existe relación entre la dimensión 
comportamiento de la motivación y desempeño laboral del personal administrativo CAS 
de la Universidad Nacional del Callao, 2020. Los resultados inferenciales muestran que 
el Rho de Spearman fue de 0.451 y Sig. de 0.000, con este resultado se aceptó la hipótesis 
del investigador, es decir, existe relación entre la dimensión comportamiento de la 
motivación y desempeño laboral del personal administrativo CAS de la Universidad 
Nacional del Callao, 2020. Este resultado nos indica que, en primer lugar, el 
comportamiento de los directivos debe ser coherente con lo que predica y eso debe estar 
reflejado en el ambiente que le ofrece el trabajador.  
Así también se trata acerca del comportamiento que se espera del trabajador, el 
cual es un reflejo del que presenta el directivo. En tal sentido, el resultado obtenido nos 
muestra que a mejor comportamiento (proclive a mejorar las condiciones del trabajador), 
éste mejora también su desempeño, ello debido a que tiene las condiciones para poder 
desarrollarse en su puesto de trabajo. Sobre este aspecto agrega Ramírez (2017), en su 
investigación que el desempeño laboral tiene mucho que ver con las características de la 
personalidad del individuo o trabajador el cual se refleja en su comportamiento, que 
además está sujeto a sus valores, condiciones psicológicas y físicas y sobre todo su aptitud 
frente al trabajo.  
Asimismo, la investigación de Berríos (2017), quien manifiesta que el desempeño 
del trabajador también se relaciona a las competencias que posee, es decir, el conjunto de 
habilidades y destrezas que aprende en un centro de estudio o aprende por la misma 
experiencia en relación a la labor que desempeña. Este resultado también se puede 
comparar al obtenido por Valdez (2018), quien en su investigación define acerca de las 
motivaciones internas de los trabajadores, demostrándolo con un estadístico de Rho de 
Spearman de 0.750 y Sig. de 0.000, lo que demuestra que las motivaciones internas del 




trabajador manifestada en el comportamiento que adopta en relación al trabajo, es una 
particularidad que suele manifestarse en la empresa. En tal sentido, a todo lo manifestado 
se puede inferir que el comportamiento del trabajador está en función de dos aspectos, las 
motivaciones personales o motivaciones internas y el condicionamiento externo que 
otorga la misma organización. 
En lo que respecta a la hipótesis específica tres, si existe relación entre la 
dimensión satisfacción de la motivación y desempeño laboral del personal administrativo 
CAS de la Universidad Nacional del Callao, 2020. Los resultados inferenciales acerca de 
la dimensión necesidad, el Rho de Spearman fue de 0.411 y Sig. de 0.000, con este 
resultado se aceptó la hipótesis del investigador, es decir relación entre la dimensión 
satisfacción de la motivación y desempeño laboral del personal administrativo CAS de la 
Universidad Nacional del Callao, 2020.  
Este resultado nos muestra que la satisfacción se relaciona directamente con el 
desempeño laboral y esta es una respuesta lógica debido a que nadie se sentiría satisfecho 
en condiciones adversas a la que normalmente espera. En la Universidad Nacional del 
Callao los trabajadores que pertenecen a la Ley 1057 – CAS, no se encuentran satisfechos 
con su condición porque sienten que dan más que los trabajadores que se encuentran en 
una situación de estables. Razón por la cual no se encuentran a gusto, pero deben 
esforzarse para mantener el trabajo por la misma condición de su contrato de trabajo.  
Al respecto, se puede citar la investigación de Zuta, Castro, Zela (2018), quien 
afirma que los trabajadores para que realicen una labor adecuada deben estar motivados, 
la cual es una señal de satisfacción que se expresa en un desempeño laboral acorde a las 
exigencias de la organización. Esta satisfacción también se relaciona con las condiciones 
externas que la organización le otorga al trabajador, es decir, tal como lo manifiesta 
Herzberg en su teoría de los factores de motivacionales que las condiciones externas que 
presenta la organización al trabajador son determinantes para que éste se sienta satisfecho 
en la labor que realiza. Así también, Valdez (2018) presentó resultados al respecto de la 




0.000, con lo que demostró una arraigada relación entre estos factores y el desempeño 
laboral. Finalmente, se puede inferir que es importante medir la satisfacción del cliente 
interno o colaborador debido a que nos dará un indicador de cuánto podemos obtener de 
























Se concluye que existe relación entre la motivación y el desempeño laboral del personal 
administrativo CAS de la Universidad Nacional del Callao, 2020, sustentado en el 
estadístico de Rho de Spearman de 0.436 y Sig. (Bilateral) de 0.000. 
Conclusión específica uno 
Se concluye que existe relación entre la dimensión necesidades de la motivación y 
desempeño laboral del personal administrativo CAS de la Universidad Nacional del 
Callao, 2020, sustentado en el estadístico de Rho de Spearman de 0.381 y Sig. (Bilateral) 
de 0.001. 
Conclusión específica dos 
Se concluye que existe relación entre la dimensión comportamiento de la motivación y 
desempeño laboral del personal administrativo CAS de la Universidad Nacional del 
Callao, 2020, sustentado en el estadístico de Rho de Spearman de 0.451 y Sig. (Bilateral) 
de 0.000. 
Conclusión específica tres 
Se concluye que existe relación entre la dimensión satisfacción de la motivación y 
desempeño laboral del personal administrativo CAS de la Universidad Nacional del 











Implementar un programa de incentivos, de acuerdo a los resultados de la evaluación de 
desempeño de los trabajadores, esta es una estrategia que los motivará y ayudará a que se 
identifiquen con la institución y sean más eficientes en su labor. 
Segunda 
Subvencionar total o parcialmente cursos de capacitaciones a los empleados CAS como 
parte del programa de motivación, los cuales pueden ser cursos relacionados a la labor 
que realizan como cursos de secretariado, redacción, o gestión pública y cualquier otro 
curso que mejore sus competencias. 
Tercera  
Cubrir las necesidades de los trabajadores en cuanto al requerimiento de equipos como 
computadoras, escritorios y ambiente lugar laboral adecuados para que ellos puedan 
realizar también una labor efectiva contando con las herramientas y equipos que requieren. 
Cuarta 
La institución debe considerar tanto las motivaciones internas como externas para poder 
tener satisfecho al trabajador y cada cierto período realizar una encueta de satisfacción e 
identificar cuáles son los aspectos que los trabajadores consideran como deficientes y que 
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Anexo 1. Matriz de consistencia 
Título:   Motivación y desempeño laboral del personal administrativo CAS de la Universidad Nacional del Callao, 2020. 
Autora: Leslie Evelyn Arana Olivera 
PROBLEMA OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLES E INDICADORES 
   Problema general 
¿Qué relación existe entre la 
motivación y el desempeño 
laboral del personal administrativo 
CAS de la Universidad Nacional 
del Callao, 2020? 
 
Problemas específicos 
¿Qué relación existe entre la 
dimensión necesidades de la 
motivación y desempeño laboral 
del personal administrativo CAS 
de la Universidad Nacional del 
Callao, 2020? 
 
¿Qué relación existe entre la 
dimensión comportamiento de la 
motivación y desempeño laboral 
del personal administrativo CAS 
de la Universidad Nacional del 
Callao, 2020? 
 
¿Qué relación existe entre la 
dimensión satisfacción de la 
motivación y desempeño laboral 
del personal administrativo CAS 




Determinar la relación entre la 
motivación y el desempeño laboral 
del personal administrativo CAS 




Determinar la relación entre la 
dimensión necesidades de la 
motivación y desempeño laboral 
del personal administrativo CAS 
de la Universidad Nacional del 
Callao, 2020. 
 
Determinar la relación entre la 
dimensión comportamiento de la 
motivación y desempeño laboral 
del personal administrativo CAS 
de la Universidad Nacional del 
Callao, 2020. 
 
Determinar la relación entre la 
dimensión satisfacción de la 
motivación y desempeño laboral 
del personal administrativo CAS 





Existe relación entre la 
motivación y el desempeño 
laboral del personal 
administrativo CAS de la 




Existe relación entre la 
dimensión necesidades de la 
motivación y desempeño 
laboral del personal 
administrativo CAS de la 
Universidad Nacional del 
Callao, 2020. 
 
Existe relación entre la 
dimensión comportamiento de 
la motivación y desempeño 
laboral del personal 
administrativo CAS de la 
Universidad Nacional del 
Callao, 2020. 
 
Existe relación entre la 
dimensión satisfacción de la 
motivación y desempeño 
laboral del personal 
administrativo CAS de la 




Variable 1:   Motivación 
Dimensiones Indicadores Ítems 
Escalas 
valores 









Casi siempre (4) 
A veces (3) 
Casi nunca (2) 
Nunca (1) 
Bajo (28 - 65) 
Medio (66 – 104) 












Variable 2:   Desempeño laboral 
Dimensiones Indicadores Ítems 
Escalas 
valores 









Casi siempre (4) 
A veces (3) 
Casi nunca (2) 
Nunca (1) 
Bajo (27 - 63) 
Medio (64 – 100) 































         No experimental. 




La población está 
constituida por 180 
colaboradores que se 
encuentran en el 





















DESCRIPTIVA:    - Tablas de frecuencia 
-  Figuras estadísticas  
 
INFERENCIAL:  Para la prueba de Hipótesis se realizarán los cálculos estadísticos necesarios mediante las fórmulas 
de Correlación de Spearman: 






            𝑟𝑠 = Coeficiente de correlación por rangos de Spearman 
            d   = Diferencia entre los rangos (X menos Y) 
             n  = Número de datos 





Anexo 2. Instrumentos 
Estimado (a) colaborador (a), con el presente cuestionario pretendemos obtener 
información respecto a la relación que existe entre la MOTIVACIÓN Y EL 
DESEMPEÑO LABORAL, para lo cual le solicitamos su colaboración, respondiendo a 
todas las preguntas. Los resultados nos permitirán proponer sugerencias para mejorar la 
motivación en Universidad Nacional del Callao. Marque con una (X) la alternativa que 
considere pertinente en cada caso, tomando en cuenta la escala valorativa. 
ESCALA VALORATIVA: Likert 
Código Categoría Valor 
S Siempre 5 
CS Casi siempre 4 
AV A veces 3 
CN Casi nunca 2 
N Nunca 1 
Al llenar las respuestas del cuestionario marcar lo que crea conveniente acorde a lo propuesto: 
N° Variable Independiente: Motivación 
 Dimensión: Necesidad S CS AV CN N 
1 
Percibo una remuneración que cubre mis necesidades de 
salud. 
     
2 
La institución cumple con las normas de seguridad e 
higiene en el trabajo. 
     
3 La institución me ofrece estabilidad laboral.      
4 
Mi condición de CAS me permite proyectar planes a 
futuro. 
     
5 Tengo buena relación con mis compañeros de trabajo.      
6 
Socializo con mis compañeros fuera de las horas de 
trabajo. 
     
7 
Me siento apreciado por el trabajo que desempeño en la 
institución. 
     
8 Mis compañeros suelen aceptar mis sugerencias.      
9 
Pienso seguir estudios de especialización para fortalecer 
mi desempeño profesional. 
     
10 Estoy orgulloso de los logros laborales obtenidos.      
 Dimensión 2: Comportamiento      
11 Percibo que el trabajo que realizo es valioso.      
12 Percibo que el trabajo que realizo es valorado por mi jefe.      





Los valores institucionales son conocidos por los 
trabajadores. 
     
15 Estoy de acuerdo con los valores de la institución.      
16 Los valores de la institución coinciden con mis valores.      
17 Conozco la misión, visión y objetivos de la institución.      
18 
Los objetivos del trabajo guardan relación con la visión 
de la institución. 
     
19 Estoy de acuerdo con los objetivos de la institución.      
 Dimensión 3: Satisfacción      
20 
Mi rendimiento laboral satisface las exigencias del puesto 
de trabajo. 
     
21 
Mi rendimiento laboral está en función de mi 
remuneración. 
     
22 
La institución me exige más de lo estipulado en el 
contrato. 
     
23 
Me siento satisfecho por la labor que desempeño, en 
función a los resultados obtenidos. 
     
24 
La institución suele medir los resultados de los 
trabajadores. 
     
25 
Los trabajadores que alcanzan los resultados son 
reconocidos. 
     
26 Espero ser reconocido por la labor que desempeño.      
27 
Deseo tener la oportunidad de desarrollarme 
profesionalmente 
     


















Estimado (a) colaborador (a), con el presente cuestionario pretendemos obtener 
información respecto a la relación que existe entre la MOTIVACIÓN Y EL 
DESEMPEÑO LABORAL, para lo cual le solicitamos su colaboración, respondiendo a 
todas las preguntas. Los resultados nos permitirán proponer sugerencias para mejorar la 
motivación en Universidad Nacional del Callao. Marque con una (X) la alternativa que 
considere pertinente en cada caso, tomando en cuenta la escala valorativa. 
 
ESCALA VALORATIVA: Likert 
Código Categoría Valor 
S Siempre 5 
CS Casi siempre 4 
AV A veces 3 
CN Casi nunca 2 
N Nunca 1 
 
Al llenar las respuestas del cuestionario marcar lo que crea conveniente acorde a lo propuesto: 
 
 
N° Variable Dependiente: Desempeño laboral 
 Dimensión 1: Formación S CS AV CN N 
1 Cuento con experiencia en la labor que desempeño.      
2 
Poseo las competencias que requiere la función que 
realizo. 
     
3 
He adquirido amplio conocimiento de la función que 
desempeño debido a los años trabajados en el puesto. 
     
4 Cuento con los estudios requeridos en el perfil del puesto.      
5 
Me informo con respecto a todo lo que requiere mi 
función. 
     
6 
Continúo capacitándome para desempeñar mejor mi 
función. 
     
7 
Considero que la responsabilidad de las funciones debe 
cumplirse tal como la institución lo requiere. 
     
8 
Me considero una persona responsable, puntual y honesta 
en la entrega de las tareas y actividades que se me 
encomiendan. 
     
9 
Entiendo que toda decisión implica riesgos y acepto las 
consecuencias de las equivocaciones que cometo. 
     
 Dimensión 2: Compensación Laboral      
10 
He sido recompensado por mi área debido a mi buen 
desempeño. 
     
11 
La institución me recompensa con el pago de horas extra 
por trabajos adicionales. 
     
12 
Recibo beneficios no estipulados en mi contrato por 
labores realizadas. 




13 He sido reconocido por la labor que desempeño.      
14 
La institución se esfuerza por reconocer al trabajador que 
alcanza los resultados. 
     
15 
Cuando planteo una mejora en la gestión de mi área, se me 
reconoce. 
     
16 
La organización incentiva una política de promoción a los 
empleados CAS. 
     
17 He sido promovido a un puesto de mayor jerarquía.      
18 
Los trabajadores CAS suelen ser promovidos a puestos 
superiores. 
     
 Dimensión 3: Clima Laboral      
19 
Si observo que un compañero está haciendo mal su trabajo 
se lo hago saber inmediatamente. 
     
20 
Considero positivas las relaciones entre todos los 
trabajadores. 
     
21 
En el trabajo siempre hay un espíritu de ayuda y 
colaboración 
     
22 
Se cuenta con acceso a la información necesaria para el 
cumplimiento de mi trabajo.  
     
23 
He notado que muchos compañeros no suelen compartir la 
información documentada que requiero. 
     
24 
La información en la oficina, respecto a la correcta 
ejecución de las actividades administrativas, es fluida.  
     
25 
Existe comunicación asertiva con mis compañeros de 
trabajo 
     
26 Me resulta cómodo hablar con mi jefe.      
27 
Se emplean medios de comunicación adecuados en la 
institución. 
























Coeficiente de Alfa de Cronbach 
Coeficiente Relación 
0.00 a +/- 0.20 Despreciable 
0.20 a 0.40 Bajo o ligera 
0.40 a 0.60 Moderada 
0.60 a 0.80 Marcada 






























































































Anexo 5. Bases de datos 
  Motivación Desempeño laboral 






























































































































































1 1 1 1 2 1 2 3 3 3 2 1 1 2 4 1 2 2 2 2 1 1 1 2 3 2 1 2 1 1 1 2 1 2 1 1 2 2 3 3 2 1 2 1 4 1 2 2 2 1 2 2 2 1 1 1 
2 1 1 1 2 1 2 2 3 2 1 2 1 1 2 1 2 4 4 1 2 2 1 3 2 1 1 2 1 1 1 1 1 2 1 1 1 2 1 1 2 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
3 1 1 2 2 1 2 3 3 2 1 4 4 1 2 3 2 2 1 2 1 1 1 4 4 4 1 2 2 3 2 3 3 2 3 3 2 1 1 3 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 2 
4 3 3 2 3 4 4 2 3 2 2 1 2 2 1 2 4 1 2 2 2 3 2 2 1 2 3 2 1 2 2 2 2 1 2 1 1 1 1 1 2 2 1 1 2 2 1 1 4 4 1 1 1 1 5 3 
5 1 1 2 2 1 2 3 2 2 1 2 4 1 2 1 2 4 4 2 4 4 4 4 2 3 3 2 1 1 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 1 1 1 1 4 4 4 4 1 1 1 1 1 
6 2 5 3 1 3 3 1 3 3 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 1 3 3 3 1 3 3 3 2 2 2 4 4 2 2 1 3 1 2 3 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 2 
7 3 2 2 3 2 1 4 4 1 2 2 3 2 2 2 2 1 1 1 1 1 2 2 5 5 5 5 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 1 2 3 2 1 2 4 1 2 4 2 3 4 1 1 
8 4 4 3 3 4 4 3 4 3 3 3 3 3 4 4 1 1 3 3 3 3 4 3 3 3 4 4 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
9 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
1
0 
2 3 2 2 2 2 1 1 1 2 1 4 1 2 3 2 3 3 2 1 2 1 1 4 4 1 2 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
1
1 
3 3 3 4 3 4 4 3 4 3 5 3 4 3 4 3 5 4 5 4 4 3 4 3 4 3 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
1
2 
1 2 2 2 1 2 4 4 4 4 3 3 4 4 3 3 1 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 2 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
1
3 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 2 2 1 
4 
1 2 4 2 2 2 3 3 4 4 4 4 4 4 3 2 2 1 3 3 3 2 
1
4 
1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 




1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
1
6 
1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
1
7 
1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 3 3 3 4 4 4 4 4 4 1 1 1 1 1 1 1 1 4 4 4 3 3 4 4 3 4 3 3 3 3 3 4 4 1 1 3 3 3 3 4 3 3 3 4 4 
1
8 






4 4 4 4 4 4 5 4 5 5 5 5 4 5 4 5 5 4 5 5 4 5 4 5 4 5 5 
4 
5 5 5 5 3 4 4 5 4 3 4 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 4 5 5 3 4 
2
0 
5 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 4 5 4 5 4 4 5 5 4 5 5 4 5 5 5 2 4 4 3 4 3 4 4 3 4 3 5 3 4 3 4 3 5 4 5 4 4 3 4 3 4 3 4 
2
1 
4 4 5 2 5 5 5 2 2 2 3 3 4 4 5 5 5 5 5 5 5 2 2 5 5 5 5 1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 3 3 1 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 
2
2 
2 2 2 5 5 5 4 4 4 5 3 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 5 5 5 
2
3 
5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 3 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 2 1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
2
4 
2 2 2 2 1 2 4 2 1 2 3 2 4 2 2 2 4 1 2 4 4 4 5 4 4 4 5 
4 
1 2 2 2 1 2 1 5 5 5 3 3 5 4 5 5 5 5 5 4 4 5 5 4 4 4 4 
2
5 
2 2 2 5 5 5 4 4 4 5 3 3 3 3 5 5 5 5 5 4 4 5 1 5 5 5 5 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 3 3 3 3 5 5 5 5 5 1 1 1 1 1 1 1 1 
2
6 
4 4 4 4 4 3 3 5 4 4 4 4 4 1 1 1 1 1 1 4 4 5 4 5 5 5 5 
2 
1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 3 3 3 4 4 4 4 4 4 1 1 1 1 1 1 1 1 
2
7 
2 2 2 5 5 5 4 4 4 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 1 2 2 5 5 5 2 4 4 3 3 4 4 3 4 3 3 3 3 3 4 4 1 1 3 3 3 3 4 3 3 3 4 4 
2
8 
2 2 2 2 1 2 4 2 1 2 3 2 4 2 2 2 4 1 2 4 4 4 5 4 4 4 5 
4 
1 4 4 4 4 4 1 1 4 5 3 3 3 4 4 4 4 4 4 1 1 1 4 4 4 4 4 
2
9 
2 2 2 2 1 2 4 2 1 2 3 2 4 2 2 2 4 1 2 4 4 4 5 4 4 4 5 
4 
1 5 4 4 5 5 5 5 5 5 2 2 2 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 4 4 5 5 
3
0 
4 4 4 4 5 5 4 4 4 5 3 3 4 4 1 1 1 1 1 5 5 4 5 4 5 4 5 
3 
4 4 3 3 4 4 3 4 3 3 3 3 3 4 4 1 1 3 3 3 3 4 3 3 3 4 4 
3
1 
1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 2 2 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
3 
4 4 3 3 4 4 3 4 3 3 3 3 3 4 4 1 1 3 3 3 3 4 3 3 3 4 4 
3
2 
1 1 2 3 2 1 4 1 2 3 2 2 2 2 2 4 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 2 2 2 1 2 2 1 










1 2 1 1 2 3 3 2 1 2 1 4 4 1 2 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 




1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
1 
2 3 






2 2 2 2 2 
3 




2 2 2 5 5 5 4 4 4 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 1 2 2 5 5 5 5 3 3 3 4 
4 
3 4 






1 1 1 1 3 
2 















1 1 1 1 2 
2 















2 2 4 2 2 
2 















2 4 1 2 1 
1 







1 1 1 1 4 4 4 5 4 5 4 5 4 4 5 5 5 5 5 4 4 5 4 1 1 4 4 2 1 2 1 2 1 1 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 1 1 1 1 
4
0 
3 4 5 4 5 5 4 4 4 5 4 4 4 5 4 5 5 5 5 4 4 4 4 5 4 5 5 
1 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
4
1 
1 1 1 1 1 1 5 5 5 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 2 1 1 1 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 4 1 1 1 2 
4
2 
2 2 2 5 5 5 4 4 4 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 5 5 4 4 1 5 5 5 2 3 3 3 4 3 4 4 3 4 3 5 3 4 3 4 3 5 4 5 4 4 3 4 3 4 3 4 
4
3 
1 1 1 1 1 4 5 4 4 1 4 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 4 4 1 1 1 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 3 3 1 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 
4
4 
5 5 5 5 5 4 1 1 1 1 4 5 5 4 5 5 5 5 5 1 1 1 1 5 5 5 4 2 2 2 2 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 5 5 5 
4
5 
4 5 5 5 5 5 5 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 1 2 2 5 5 5 2 3 2 2 2 1 1 1 1 2 2 1 3 3 3 2 1 4 1 2 4 2 3 2 2 1 4 2 
4
6 
2 2 2 5 5 5 4 4 4 5 4 5 4 5 1 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 1 2 2 4 4 4 4 4 5 5 5 3 3 5 4 5 5 5 5 5 4 4 5 5 4 4 4 4 
4
7 
1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 2 2 2 2 2 2 2 1 1 2 2 5 5 5 5 
2 
1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 3 3 3 3 5 5 5 5 5 1 1 1 1 1 1 1 1 
4
8 
1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 3 3 3 4 4 4 4 4 4 1 1 1 1 1 1 1 1 
4
9 
4 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 4 2 2 5 3 4 4 3 5 1 1 1 1 1 1 1 1 
5
0 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 1 1 4 5 3 3 3 4 4 4 4 4 4 1 1 1 4 4 4 4 4 
5
1 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 1 1 1 3 3 3 4 5 5 5 1 3 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 2 2 2 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 4 4 5 5 
5
2 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 5 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 
1 
5 5 5 5 5 5 5 2 2 2 3 3 4 4 5 5 5 5 5 5 5 2 2 5 5 5 5 
5
3 
1 2 2 2 1 1 2 1 1 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 4 4 4 4 3 3 3 4 2 3 
3 4 
3 3 




1 1 1 2 
3 




3 4 3 3 1 4 4 3 3 3 3 3 4 4 3 3 3 3 3 4 4 3 3 3 3 1 4 1 3 
3 4 
4 3 




1 1 2 3 
1 




2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 3 4 4 4 4 4 3 2 2 2 2 2 2 2 2 1 4 
2 3 
4 2 




3 1 2 2 
4 




1 1 2 2 1 2 1 1 1 1 1 1 1 2 2 2 1 2 1 4 1 2 2 1 4 1 1 
1 
4 
2 2 2 
2 
2 2 2 
2 
3 3 3 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 3 3 
4 4 3 
5
7 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 2 2 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 3 




2 4 3 4 3 4 4 4 4 1 4 3 4 4 3 3 3 4 3 4 4 4 4 3 4 3 4 
2 2 2 1 2 
1 
1 1 2 
2 
2 1 1 1 
1 
1 1 1 1 1 1 1 1 4 4 






2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 
2 2 4 4 4 4 4 5 5 2 3 2 2 
4 
2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 
3 5 3 
6
0 
1 1 1 1 1 1 2 2 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 1 4 4 4 4 4 4 4 4 2 
4 4 4 4 4 4 2 2 
4 
2 4 2 2 
2 
4 3 3 3 3 3 3 4 3 2 
4 1 1 
6
1 
1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 1 1 2 2 
6
2 
1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 5 5 5 5 5 1 1 1 1 1 1 1 1 2 
2 2 2 2 
2 
2 2 2 2 2 3 2 3 
4 




3 4 3 3 3 3 3 3 4 3 3 1 1 1 5 5 5 5 5 3 3 3 4 3 3 3 3 2 
1 1 1 2 2 2 2 2 2 2 2 1 1 
1 
1 3 2 2 2 1 2 2 2 2 
2 4 4 
6
4 
2 4 4 3 3 3 3 3 4 3 2 2 2 2 4 4 4 4 4 3 3 3 4 4 3 3 3 1 
2 2 2 2 
2 
2 2 2 2 2 3 2 3 
3 2 3 3 2 2 2 
4 3 3 3 
4 2 2 
6
5 
2 4 4 3 4 3 3 4 4 1 3 3 4 3 1 1 1 1 2 3 3 4 4 4 3 4 3 
2 5 5 4 4 
4 
4 4 5 5 4 5 4 5 
4 5 2 1 1 2 1 1 
2 
1




4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 1 1 1 1 1 4 4 4 4 4 4 4 4 2 
4 3 2 2 
4 
2 2 2 3 2 2 
4 
2 
4 2 3 2 2 2 2 2 




4 4 1 3 3 3 4 4 4 1 4 3 3 4 4 3 3 4 3 4 4 4 4 1 3 3 3 2 
3 3 3 3 
2 
3 3 3 1 1 3 
1 
2 
1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 2 
6
8 
4 3 3 3 3 3 4 4 4 1 4 3 3 4 5 5 5 4 5 4 4 4 4 3 3 3 3 2 
2 3 3 3 
2 
1 2 2 2 2 1 
2 
2 







4 3 3 4 3 3 4 3 3 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 4 3 3 3 
2 2 2 2 





1 1 1 2 1 1 2 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 
1 2 3 3 3 3 3 
1 
2 1 2 3 
1 
2 







1 1 1 1 1 1 
1 1 1 
1 
1 1 
1 2 1 2 1 2 2 1 2 2 4 2 
1 1 1 
2 




3 2 4 3 
4 
3 







2 2 1 2 2 2 2 3 2 2 1 2 1 2 3 2 2 2 2 2 2 4 4 2 2 1 1 1 




3 3 1 4 
3 
4 
2 2 2 2 2 2 1 4 
1 
3 
4 4 
4 4 
 
 
 
 
 
 
